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Etude sur la valeur et la reconnaissance des métiers IT :
Vers une meilleure prise en compte
des inégalités femmes/hommes

Mission pour la place des femmes au CNRS, mars 2023

Célia Bouchet, docteure en sociologie,

Supervision scientifique de Sophie Pochic, directrice de recherche CNRS, membre du HCE,
Encadrement fonctionnel par Elisabeth Kohler et Mathieu Arbogast.

Dans le cadre du plan d’action 2021-2023 pour I'égalité professionnelle au CNRS, la Mission
pour la Place des Femmes au CNRS (MPDF) a réalisé un questionnaire diffusé en décembre
2022 aux agents titulaires de soutien a la recherche (ou « IT » pour ingénieurs et ingénieurs,
techniciens ou techniciennes). La ou les analyses des données de rémunération permettent
de décomposer les principaux facteurs des écarts, les résultats du questionnaire alimentent
une réflexion plus large et structurelle. Il s’agit de mettre en perspective les critéres
d'évaluation des emplois (fixation de la valeur d’'un emploi par rapport & un autre) et leurs
conséquences pour les hommes et les femmes en termes d’inégalités de rémunération et de
progression professionnelle. Cette analyse s’insére dans deux axes du plan d'action :
diagnostiquer et préconiser des mesures pour réduire les écarts liés aux progressions de
carriere ; diagnostiquer et préconiser des mesures pour réduire les écarts liés aux cotations
IFSE et primes IT.

Les résultats révélent plusieurs caractéristiques mal reconnues des emplois exercés par des
femmes : des qualifications au-dela des prérequis du poste et une sous-utilisation des acquis
de la formation initiale par comparaison aux hommes; des taches gestionnaires et
relationnelles plus centrales que dans les emplois exercés par des hommes (au-dela de la
seule branche Gestion et pilotage) ; davantage de responsabilités juridiques, déontologiques
et d’encadrement fonctionnel que parmi les hommes en dépit d’'une moindre formalisation ;
une charge nerveuse et des exigences temporelles plus lourdes que dans les emplois a
dominante masculine, source d’épuisement et d’« usure » au travail (anticipation de ne pas
pouvoir exercer le méme emploi jusqu’a la retraite).

Les réponses aux questions ouvertes du questionnaire visibilisent par ailleurs un autre rouage
central des inégalités de réemunération : la lenteur de la progression professionnelle — voire,
dans certains cas, des régressions — parmi les femmes. Les discontinuités de carriére et
passages a temps partiel des femmes amplifient ce phénomeéne, en cas de maternité mais
pas uniquement.

Pour finir, les avis portés par les agents femmes et hommes sur leur situation professionnelle
donnent a voir des référentiels partiellement différents de la « juste valeur du travail » pour les
hommes et les femmes. Si un sentiment d’injustice salariale (perception d’'un salaire en-dega



de la valeur de son travail) est particulierement fort parmi les femmes assistantes ingénieures
et les techniciennes, les femmes mobilisent dans I'ensemble des criteres d’évaluation plus
variés que les hommes. Le rdle de la reconnaissance symbolique et de la qualité des
conditions de travail sont ainsi des marqueurs importants a leurs yeux. Enfin, si ce sont trés
principalement des femmes qui partagent des réflexions sur les inégalités de genre, c’est au
prix d'une faible visibilisation des inégalités concomitantes (notamment liées a I'age et au
handicap) par rapport aux hommes.

Le document se conclut en proposant plusieurs recommandations.

Démarche scientifique

Certains écarts de salaires entre femmes et hommes sont liés au fait que les hommes exercent
plus souvent des professions dans des domaines ou les salaires sont élevés que les femmes.
Pour réduire ces inégalités, plusieurs mesures sont nécessaires. Il est tentant d’encourager la
mixité (par exemple, promouvoir les candidatures des femmes en informatique). Cette
démarche est importante mais elle n’'est pas suffisante : il est aussi nécessaire de se
demander pourquoi les domaines d’activité ou les femmes sont majoritaires pratiquent de
faibles niveaux de rémunération. Nécessitent-ils vraiment moins de compétences que les
domaines ou travaillent les hommes ? Et, sinon, leurs emplois ne devraient-ils pas étre
revalorisés ? Autrement dit, il s’agit d’assurer une égalité de rémunération « a travail de valeur
égale » et non seulement « a travail égal ». Ce mode de raisonnement a été défendu par
I'Organisation internationale du travail® et par 'Union européenne?. En France, il s'agit d’'une
obligation Iégale depuis la loi du 22 décembre 1972 : « Tout employeur assure, pour un méme
travail ou pour un travail de valeur égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les
hommes3. »

Les démarches dites « d’évaluation non discriminantes » partent du constat qu'il existe une
difficulté pour appliquer le principe de salaire égal pour un travail de valeur égal: il est
compliqué d’estimer de facon fiable la valeur des emplois des femmes. Les classifications
professionnelles ont été congues surtout pour refléter les métiers exercés par les hommes,
avant I'entrée massive des femmes sur le marché du travail®. Lorsque les femmes ont
commencé a avoir des emplois rémunérés, souvent dans la continuité de taches qu’elles
accomplissaient auparavant de fagon gratuite, le degré de compétences requis par leurs
missions a eu tendance a étre sous-estimé®. Par exemple, les métiers qui comportent une

1 Présentation disponible sur le site de I'OIT : https://www.ilo.org/global/topics/wages/minimum-
wages/rates/WCMS 565932/lang--fr/index.htm

2 Historique sur le site du parlement européen : https://www.europarl.europa.eu/france/resource/
static/files/midi_lille/fiche technique egalite.pdf

3 Articles L3221-1 a L3221-8 du Code du travail, applicable au secteur privé et aux agents de droit public
4Thomas Amossé. « Professions au féminin. Représentation statistique, construction sociale », Travail,
genre et sociétés, vol. 11, no 1, 2004, pp. 31-46.

5 Patrick Rozenblatt et Djaouida Sehili, « Chronique d’'une neutralité annoncée », Formation Emploi,
vol. 68, 1999, pp. 21-36.
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forte dimension relationnelle (communication, partenariats) ou administrative (bureautique,
comptabilité) ont tendance a étre jugés moins « techniques » que les filiéres classiquement
masculines (mécanique, électronique, informatique, etc), ce qui a un impact sur les salaires®.
Pourtant, les aptitudes relationnelles ou administratives ne sont pas plus naturelles ou innées
gue les aptitudes techniques. De la méme maniére, les classifications professionnelles limitent
souvent les responsabilités d’encadrement & un « management » formel (majoritairement
réalisé par des hommes), sans prendre en compte des formes de supervision et de
coordination du travail d’autrui plus souvent assurées par des femmes. Pour corriger les biais
d’évaluation, il est donc nécessaire de reformuler les criteres des classifications d’une fagon
plus ouverte, qui reflete mieux la diversité des qualifications, des responsabilités, des
exigences des postes. Il s’agit de « se fonder sur les conditions de travail réelles pour batir
[les] référentiels de compétences et [les] offres d’emploi’ », selon les termes du Conseil
Supérieur de I'Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes (devenu en 2021
« formation spécialisée en matiere d’'égalité professionnelle » au sein du Haut Conseil a
I'Egalité). Des guides « d'évaluation non discriminantes » créés dans plusieurs pays par des
chercheuses et chercheurs visent a faciliter cette démarche.

Le questionnaire créé par la MPDF et diffusé aux agents IT titulaires du CNRS se fonde sur
les recommandations de plusieurs de ces guides®, tout en s’ajustant aux spécificités de
I'enseignement supérieur et la recherche. En pratique, le corps du questionnaire suit le modele
prescrit par les guides : il énumere des qualifications, des compétences, des responsabilités,
des exigences nécessaires pour un emploi, et demande a I'agent d’estimer a quel point ce
critere est fondamental pour exercer son métier (voir pp. 2-14 de I'annexe). Les formules
adoptées sont également extraites des guides, en veillant notamment & fournir des exemples
typiques de métiers féminins. Pour autant, les contenus des criteres sont inspirés des
connaissances, compétences opérationnelles et compétences comportementales du
REFérentiel des Emplois-types de la Recherche et de 'ENseignement Supérieur (RéFérens
[1)° : « Utiliser les logiciels spécifiques a l'activité », « Animer un réseau / un groupe », « Sens
de l'organisation » (défini comme « Capacité a structurer de maniere méthodique un travail
pour atteindre des objectifs »), etc. Les exigences du poste reprennent la « liste des risques
professionnels inhérents au poste » du CNRS, en la complétant par des critéres de I'Institut

6 Séverine Lemiére et Rachel Silvera. « Un salaire égal pour un travail de valeur comparable entre les
femmes et les hommes Résultats de comparaisons d’emplois », La Revue de I'lres, vol. 66, n°e 3, 2010,
pp. 63-92.

7 Brigitte Grésy et Sarah Lebert, Egalité entre les femmes et les hommes dans les procédures RH, le
réflexe égalité a chaque étape, Conseil Supérieur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, 2019

8 Voir par exemple : « L'égalité des salaires en pratigue Deux outils d'évaluation du travail non
discriminatoire a I'égard des sexes : ABAKABA et VIWIV » par Christian Katz et Christof Baitsch pour
le Bureau fédéral de I'égalité entre femmes et hommes en Suisse (1996) ;_« Promouvoir I'égalité
salariale au moyen de I'évaluation non sexiste des emplois » par Marie-Thérése Chicha pour
I'Organisation du travail (2008) ; « Un salaire égal pour un travail de valeur égale, guide pour une
évaluation non discriminante des emplois a prédominance féminine » par Marie Becker, Séverine
Lemiére et Rachel Silvera pour le Défenseur des droits (2013)

9 Dictionnaire des compétences : jeu Open Data « fr-esr_dictionnaire_competences_referens 3 ».
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National de Recherche et Sécurité (INRS) et de I'enquéte Conditions de travail (Dares) qui
refletent mieux les formes de pénibilité des emplois a dominante féminine : par exemple
un travail sous pression, un rythme imposé (sans possibilité de s’interrompre), des
conflits de valeurs?.

Mise en ceuvre de ’enquéte et corpus de réponses

Un message d’information sur le questionnaire et un lien pour y accéder ont été envoyé par
email par la Direction des ressources humaines (drh.communication@cnrs.fr) a I'ensemble
des agents IT titulaires du CNRS, le 07/12/2022 & 17h15 (heure de Paris, UTC+1). Comme le
message le spécifiait, le questionnaire était ouvert de cette date jusqu’au 16/12/2022, 12h00
(heure de Paris, UTC+1).

Le questionnaire a regu au total 3199 réponses, dont 3064 réponses dans le champ de
'enquéte (agents IT titulaires du CNRS). Parmi ces derniéres, 2689 réponses sont complétes
(formulaires remplis jusqu’a la derniére page). Le CNRS comptant environ 13 000 agents IT
titulaires'?, cela correspond a un taux de réponse de I'ordre de 24% et a un taux d’achévement
de 88%. Pour ce type d’enquéte (en ligne et sans relance), ces taux sont trés satisfaisants. lls
dénotent I'importance des enjeux d’équité salariale aux yeux du personnel.

Les 2689 réponses completes couvrent bien tous les corps, a I'exception d’'une trés faible
représentation des adjoints et adjointes techniques de la recherche - au reflet de leur tres faible
proportion au CNRS. Pour le reste, les situations d’emploi des agents qui ont répondu reflétent
plutét bien la structure d’ensemble des emplois IT titulaires au CNRS en termes de branches
d’activité professionnelle (BAP), de temps de travail et d’ancienneté (voir pp. 15-18 de
'annexe). Les réponses de femmes sont surreprésentées (environ deux-tiers du corpus), mais
les 929 réponses d’hommes offrent un effectif suffisant pour un point de comparaison robuste.

Sur la période d’ouverture du questionnaire, Célia Bouchet était désignée comme personne-
contact pour la MPDF. Trois agents lui ont adressé des messages de questions (sur le
questionnaire, sur les inégalités existantes au CNRS et/ou sur la politique de la MPDF), et sept
autres, des retours d’expérience et informations complémentaires. Tout comme les réponses
au questionnaire, ces messages sont révélateurs de l'intérét porté a la thématique par les
agents.

10 Karine Briard, « Métiers “de femmes”, métiers “d’hommes”: en quoi les conditions de travail des
femmes et des hommes different-elles ? » Femmes et hommes, I'égalité en question, Insee Références,
2022, pp. 57-70.

11 Le rapport social uniqgue 2021 du CNRS comptait 13 109 agents IT permanents au 31/12/2021,
incluant le personnel en congé longue durée (Tableau 1 p. 13).


mailto:drh.communication@cnrs.fr

Modes d’analyse

Trois modes d’'analyse sont mobilisés.

Des graphiques présentent certaines différences entre les femmes et les hommes de méme
corps en matiere de qualifications et d’attentes associées au poste, en termes de taches,
responsabilités et exigences (pp. 19-31 de 'annexe).

Des analyses lexicométriques de chaque question ouverte permettent de dégager les termes
respectivement les plus associés aux réponses féminines et aux réponses masculines (pp.
32-36 de I'annexe).

Enfin, une analyse thématique de I'ensemble des questions ouvertes et des messages
envoyés par email offre un regard qualitatif sur les enjeux importants aux yeux des agents. Le
tableau pp. 37-39 de l'annexe liste les 61 thémes identifiés, tandis que les pp. 40-43
renseignent leur répartition dans I'’échantillon et leurs caractéristiques. Dans les résultats de
la synthése, les thémes seront dits « féminisés » ou « a dominante féminine » quand ils
apparaissent proportionnellement davantage dans des réponses de femmes (défini ici par un
seuil d'au moins 5 points de pourcentage de plus que la proportion de femmes ayant réalisé
une réponse ouverte), et « masculinisés » quand ils sont surreprésentés dans les réponses
des hommes (seuil d’'au moins 5 points de pourcentage de plus que la proportion d’hommes
ayant réalisé une réponse ouverte).

1) Un surdiplome incomplétement résorbé au fil des carriéres

Sur le plan des qualifications, d’abord, il apparait que les femmes patissent davantage que les
hommes d’'un décalage entre leur niveau d’études et celui exigé pour le corps.

Comme dans le reste de la fonction publique'?, le déclassement de la main-d’'ceuvre diplomée
a 'embauche pénalise davantage les femmes. C'est particulierement saillant dans les corps
de technicien-nes (TECH) et assistant-es de recherche (Al). Par exemple, prés de la moitié
(48,4%) des femmes TECH disposent d’un niveau de dipléme qui leur permettrait d’étre au
moins Al, contre 41,5% des hommes TECH (p. 19 de I'annexe). Cela signifie aussi que les
femmes TECH connaissent un désajustement plus important que les hommes TECH entre les
apports de leur formation et les attentes du poste : plus d'un tiers des femmes TECH estiment
gue leur formation ne leur sert pas, contre un quart des hommes du méme corps (p. 20 de
l'annexe).

Les réponses aux questions ouvertes du questionnaire confirment la récurrence de ce
phénomeéne parmi les femmes TECH et Al. Elles donnent également a voir d'autres formes de

12yanessa di Paola et Stéphanie Moullet, « Peut-on en finir avec le déclassement? Evolution du
déclassement dans la fonction publique en début de carriére. », Formation emploi, n°118, 2012, pp. 83—
101.




surdipldme parmi les femmes ingénieures d’études (IE) et ingénieures de recherche (IR),
comme la possession non valorisée d’une habilitation & diriger des recherches (non listée dans
les options des questions fermées).

« Bac+3 en poche: je suis rentrée au CNRS au niveau TCN en 2004 et 18 ans
aprés je suis toujours technicienne®®*! Avec comme seule évolution en 18 ans:
changement de grade de TCN a TCS !l Malgré les formations, les concours, les
dossiers.... Et bien ¢a ne fait pas réver et ca ne motive vraiment pas. »

Femme TECH, BAP A

« Les postes en SHS d'ingénieur sont peu voire ne sont pas du tout adaptés a nos
taches, qui sont souvent proches de celle des chercheurs, nos niveaux d'étude ne
sont pas pris en compte (le doctorat n'est pas valorisé, encore moins I'HDR), ce
qui est assez frustrant. »

Femme IE, BAP D

2) Des taches formellement ou informellement assignées aux femmes

En ce qui concerne les taches a effectuer (missions et compétences nécessaires pour les
remplir), trois mécanismes contribuent & une sous-valorisation du travail des femmes de
I’échantillon. D’abord, les femmes sont nombreuses a exercer des fonctions organisationnelles
et relationnelles peu valorisées. Ensuite, pour des activités similaires a celles des hommes,
les femmes font moins valoir I'expertise et la technicité de leur travail. Enfin, les femmes
assurent davantage que les hommes des nécessités de service éloignées de leur fiche de
poste, sans rétribution a la clé. Examinons tour a tour ces différents mécanismes.

Anticiper, planifier, résoudre des problémes : des tdches organisationnelles trés féminisées

Davantage que les hommes, les femmes de I'échantillon réalisent toute une série de tache a
teneur organisationnelle (voir pp. 21-22 de I'annexe). Les écarts sont variables selon les items
et les corps, mais dans I'ensemble substantiels. lls se montent a 8-11 points de pourcentages
pour la hiérarchisation d’objectifs (a raison par exemple de 51% de femmes Al contre 40% des
hommes Al qui jugent que cela est «fondamental pour leur emploi »), 5-9 points de
pourcentage pour l'anticipation d'aléas (que par exemple 39% des femmes IE jugent
fondamental, contre 30% des hommes du corps), et 1-5 points de pourcentage pour la
résolution de problemes matériels ou interpersonnels (citée comme fondamentale par 33%
des femmes IR contre 28% des hommes IR).

13 | es extraits cités sont verbatim a I'exception prés des erreurs d’orthographe, lissées dans ce compte-
rendu.




Ce résultat est en partie lié a la concentration des femmes dans la BAP J Gestion et pilotage,
ou ces aptitudes sont centrales.

« Nous sommes beaucoup en BAP J a étre ce qu'on appelle “des supers
gestionnaires” car nous exercons le travail de plusieurs branches de la BAP J et
nécessite un savoir et un savoir-faire que tout le monde ne peut avoir. (Je suis
Administratrice de laboratoire + gestionnaire financiere, administrative, RH,
communication, assistant de prévention.) Et seule et unique BAP J de mon unité. »

Femme Al, BAP J

Mais, méme hors de la BAP J, les femmes assurent I'essentiel de la charge administrative.
Les réponses aux questions ouvertes montrent ainsi que le transfert du travail gestionnaire
vers le personnel d’appui direct a la recherche dans les unités touche particulierement les
femmes.

« L'absence de création de nouveaux postes fait que les agents statutaires sont
de moins en moins nombreux. Cela entraine une charge supplémentaire de travalil
pour les agents titulaires. C'est d'autant plus difficile a vivre que ces charges
supplémentaires sont souvent des charges “annexes” au cceur de métier (achats,
logistique, gestion des déchets etc) »

Femme TECH, BAP A

« De nombreuses taches administratives du domaine RH et gestion qui étaient
jusque-la assuré par les secrétaires. Désormais sous prétexte de dématérialisation
les agents gérent leurs démarches RH eux-mémes (pour eux et leurs
collaborateurs CDD, stagiaires, etc). Idem pour les commandes de produits de
laboratoire (Plusieurs commandes par semaine), les scientifiques font désormais
le travail des secrétaires gestionnaires »

Femme IE, BAP B

Communiquer... mais pas seulement : les contours des taches relationnelles

A corps égal, les femmes remplissent également de nombreuses fonctions relationnelles.

Elles s’occupent d’abord en grande partie de la transmission d’information, comme le refletent
plusieurs items du questionnaire (voir les p. 21 et 23 de l'annexe). La connaissance des
partenaires est ainsi jugée fondamentale pour I'emploi par les femmes a raison de 10-11 points
de pourcentage de plus que les hommes (par exemple 28% des femmes TECH contre 17%
des hommes TECH), et le travail en équipe, a raison de 2 a 13 points de pourcentages
(notamment 45% des femmes IE, contre 32% des hommes du corps ; voir la Figure 1).



Figure 1 : Connaissance des partenaires jugée fondamentale pour I'emploi, selon les corps
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Si ce role de liaison est important, le supplément de travail relationnel réalisé par les femmes
ne s'y limite pas. L'analyse thématique des réponses aux questions ouvertes montre que les
femmes s’engagent aussi plus particulierement dans des relations nécessitant un fort
investissement émotionnel.

Ce travall tres personnalisé constitue une prérogative officielle des agents dans la BAP J.

« L'accueil physique d'agent pour répondre a leur question RH. Certains peuvent
étre “agressif’ ou en colére qu'il faut apaiser. Et cette tache au quotidien est trés
pesante au quotidien »

Femme Al, BAP J

Mais il se décline également sous des formes plus discrétes, banalisées, de facon transverse
aux BAP et aux corps.

« Gérer les potentiels conflits. »
Femme TECH, BAP A

« Aider a faire évoluer les situations et/ou trouver les bons interlocuteurs avant
d'arriver a des situations insolubles et des mal-étres insurmontables (et c'est
malheureusement assez fréquent) »

Femme Al, BAP C



« Résolution de conflits »
Femme IE, BAP E

« Etre disponible et & I'écoute des membres du laboratoire »
Femme Al, BAP G

Cette attribution informelle d'un réle de médiateur aux femmes est susceptible de les exposer
a des tensions interpersonnelles : a corps égal, un écart de 1 a 7 points de pourcentages
s'observe entre les agents femmes et hommes dans I'expérience de tensions avec leurs
collegues (par exemple, 35% de femmes Al dans ce cas contre 28% des hommes Al ; voir p.
29 de l'annexe)

Une moindre visibilisation par les femmes de leurs domaines d’expertise

Comme dénotent les réponses a une question consacrée dans le questionnaire, le
développement de raisonnement analytique est au moins aussi important dans les emplois
exercés par des femmes que dans ceux exercés par des hommes. Il est méme plus essentiel
parmi les femmes IR et IE que parmi leurs homologues masculins (a raison de 46% des
femmes IE estimant qu’il s’agit d’'une dimension fondamentale de leur emploi contre 39% des
hommes de ce corps ; voir p. 24 de I'annexe).

Or, dans les réponses libres du questionnaire, les femmes mentionnent moins que les hommes
leurs compétences analytiques et méthodologiques. L’analyse lexicométrique met en évidence
que, au moment de décrire leurs missions, les femmes emploient une gamme de mots plus
restreinte et moins spécifique que les hommes. A « faire », terme central parmi les femmes,
s'opposent ainsi des termes ciblés comme « technologiques », « développement », mais aussi
« pilotage » et « administrative » parmi les hommes (voir p. 32-33 de l'annexe).

Comment comprendre que les hommes abordent davantage des taches qu'ils considérent par
ailleurs comme moins fondamentales pour leur poste ? L'analyse thématique éclaire ce
paradoxe en révélant qu'il traduit une tendance des hommes a davantage se vendre que les
femmes. Deux exemples d’agents IR de BAP B, respectivement homme et femme, se référant
a leur travail de formation, en fournissent une illustration frappante.

« Former les jeunes chercheurs, doctorants ou stagiaires sur les techniques
expérimentales Rayons X (Diffraction, diffusion centrale), dispenser des cours en
tant que vacataire a des étudiants (Eléves Ingénieurs) en cristallographie. Initiation
a la recherche pour des collégiens ou lycéens (en stage découverte au
laboratoire). »

Homme IR, BAP B

« L'encadrement d'étudiants et de doctorants fait aussi partie de mon quotidien. »
Femme IR, BAP B

La ou I'agent homme fournit le détail des techniques qu’il enseigne, I'agent femme se montre
plus bréve — alors que, comme son collegue, son encadrement implique nécessairement la
maitrise de domaines de recherche spécifiques.
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Des désajustements amplifiés par les sous-effectifs

Dernier mécanisme inégalitaire mis en lumiére par les questions ouvertes, les agents femmes
sont particulierement sujettes a des désajustements entre leurs fiches de poste et les missions
et responsabilités qui leurs sont conférées. En bas de la hiérarchie professionnelle, cela se
traduit par I'affectation aux agents femmes de taches relevant du corps supérieur, selon une
logique de ruissellement bien mise en évidence parmi les cadres.

« J'ai remplacé a plusieurs reprises la RAF de l'unité (Retraite, congés maternité
etc...). J'occupe de nouveau ce poste suite a I'annonce du départ de la derniére
RAF (CDD). Malgré ces grandes responsabilités, le passage au corps supérieur
(Al) n'est pas encore pour cette année. Garder la motivation est plutét difficile. »
Femme TECH, BAP J

« Le corps des Al est trés sous-estimé dans les missions qui lui sont confiées. Le
plus souvent nous n'assistons pas un Ingénieur comme le définit notre fiche métier
mais nous faisons un métier d'Ingénieur. En effet nous travaillons en direct avec
les chercheurs, et ils qui nous confient des taches et des responsabilités d'lIE. C'est
certes trés intéressant mais nous n‘avons ni la reconnaissance ni le salaire qui
correspond (je le vois aussi avec mes autres collegues Al). »

Femme Al, BAP B

Ces décalages sont souvent suscités ou accentués par un mangque de personnel, les femmes
venant colmater les bréches en réalisant des taches qui auraient di dépendre de collegues.
Ce travail est crucial pour gérer les nécessités de service dans un contexte de sous-effectif ;
il n'est pourtant ni reconnu ni valorisé.

Le méme phénoméne participe a un désajustement inverse du c6té des femmes des corps
supérieurs. Comme dans d'autres contextes professionnelles, ces femmes se trouvent

amenées a prendre en charge des taches peu qualifiées ou peu gratifiantes, le « sale
boulot!* », davantage que les hommes des mémes corps).

« Maintenance d'appareillage niveau Al par manque de personnel »
Femme IR, BAP C

« Il'y a une surcharge de travail administratif pour tous les IT de laboratoire du fait
du manque dadministratifs qui sont eu mémes surchargés, ou d'agent de
catégorie C (je suis ingénieur et je fais la vaisselle du laboratoire !!!) »

Femme IR, BAP A

La encore, les agents s’en trouvent pénalisées : freinées dans I'accomplissement des missions
plus complexes censées étre au cceur de leur fiche de poste, elles ont moins d’opportunité de
démontrer leurs compétences et d’évoluer professionnellement.

14 Christelle Avril et Irene Ramos Vacca, « Se salir les mains pour les autres. Métiers de femme et
division morale du travail. » Travail, genre et sociétés, vol. 43 n°1, 2020, pp. 85-102.
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3) Des responsabilités sous-évaluées

Un deuxiéme faisceau de biais a trait & la méconnaissance des responsabilités assurées par
les femmes. Ces désavantages sont particulierement saillants parmi les femmes IR et IE, soit
dans les corps auxquels sont dévolus le plus haut niveau de responsabilités : la vigilance
juridique et déontologique, I'encadrement d’équipes, ou encore des formes subtiles de
représentation de I'établissement, n’'obtiennent qu’une faible reconnaissance. Les femmes de
corps moins qualifiés, comme les techniciennes, ne sont pour autant pas épargnées. Quel que
soit le corps, les femmes identifient par ailleurs un enjeu fort autour de I'autonomie, entre prises
d’initiative peu valorisées (parfois liées a un isolement subi) et défaut d’opportunités du fait
d’une supervision excessive.

Connaitre les régles juridiques et déontologiques

Encadrer une équipe

IR o ¢
@ Hommes
¢ Femmes
IE o <

Représenter I'établissement

IR (] <

0 10 20 30 40
Points de pourcentage

Figure 2 : Responsabilités jugées fondamentales pour I'emploi parmi les IR et IE

Des missions juridiques et déontologigues aux enjeux peu conceptualisés

A corps équivalent, les femmes de I'échantillon indiquent davantage que les hommes que
connaitre le cadre légal et déontologique du domaine est fondamental pour leur emploi. L’écart
est de 5 a 7 points de pourcentages, avec par exemple 28% des femmes IR formulant cette
réponse contre 23% des hommes IR (voir la Figure 2 et la p. 25 de I'annexe).

L'analyse thématique des réponses aux questions ouvertes donne effectivement a voir des
attentes fortes de maitrise des normes juridiques ou déontologiques dans certains emplois
féminisés. C’est particulierement le cas en BAP J, quel que soit les corps
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« Gestionnaire laboratoire dans une UMR, je dois connaitre tous les outils et tous
les process législations en matiére d'achat pour les trois tutelles CEA UGA Et
CNRS. »

Femme Al, BAP J

Plus largement, la connaissance des réglementations en vigueur (dans le droit ou dans la
profession) émerge comme un impératif parmi des femmes IR de toutes les BAP, et plus
encore en BAP A Sciences du vivant, de la terre et de I'environnement.

« Aller chercher infos sur la reglementation sur les données de la recherche, droits
de publication, partage de données, etc. contexte de données personnelles »
Femme IR, BAP A

« Gestion/ rédaction des dossiers réglementaires liés aux activités de mon
laboratoire (Ethique animale, agrément OGM ...) »
Femme IR, BAP A

Leurs missions charrient des enjeux élevés : des erreurs font courir des risques financiers
(procés colteux) et/ou des risques pour des étres vivants (mésusage de données
personnelles, souffrance animale). Pour autant, ces femmes mobilisent peu le champ lexical
du risque et de la responsabilité, ce qui reflete que leur travail n’est pas cadré comme tel dans
leur environnement professionnel au quotidien. La sous-estimation des implications de leurs
missions est évidente, en comparaison d'activités plus typiquement exercées par des hommes
comme le traitement de données informatique : « Responsabilité de la conservation des
données informatiques » (Homme IR, BAP E), « Communiquer et expliquer les dangers d'un
manque de sécurité » (Homme Al, BAP E).

Un management plus fréquent mais moins mis en valeur parmi les femmes

L’encadrement d’équipe s’avere également plus central dans les emplois féminisés, avec un
différentiel de 5 a 8 points de pourcentage entre les femmes IR et IE indiquant que cette
responsabilité est fondamentale dans leur travail et les hommes de méme corps faisant une
pareille déclaration (Figure 2 et p. 25 de 'annexe). Les femmes IE sont par exemple 21% a
avoir une telle responsabilité, contre 13% des hommes IE.

Les réponses aux questions ouvertes renforcent et completent ce résultat. Dés la question sur
les taches «autres » (non listées par le questionnaire), avant la rubrique sur les
responsabilités, le terme « management » apparait particulierement cité par des femmes : les
343 d’entre elles qui ont complété cette question facultative s’y réferent 35 fois, la ou les 157
hommes n’y ont recours que 7 fois (p. 32 de I'annexe). Il est possible d'y voir un signe de
'importance de cette responsabilité aux yeux des femmes (vigilance a en faire part), mais
aussi I'habitude qu’elle ne soit pas reconnue (anticipation qu’elle ne sera pas traitée dans la
suite du questionnaire).

Les responsabilités d’encadrement féminines peuvent en outre se décliner sous des formes
moins formalisées et moins valorisées mais non moins essentielles, y compris parmi les corps
TECH et Al. Les suivis d’étudiants ou de stagiaires en offrent une claire illustration.
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« Formation/encadrement d'étudiants »
Femme Al, BAP A

« J'ai a encadrer les stagiaires que prennent les chercheurs, au pied levé »
Femme Al, BAP B

« Je n'encadre pas d'équipe au sens propre mais j'encadre chaque année des
étudiants de master stagiaires dont les stages durent entre 3 et 4 mois. »
Femme Al, BAP F

Par extension, d’'autres formes de supervision et de coordination sont typiquement assurées
par des femmes. Les femmes de tous les corps indiquent davantage « travailler en équipe »
gue leurs homologues masculins : par exemple, les femmes TECH sont 33% a le considérer
comme fondamental pour leur emploi, |a ou les hommes TECH ne sont que 23% dans ce cas
(p. 23 de l'annexe). Dans la question ouverte sur les responsabilités non couvertes par le
questionnaire, le terme « équipe » est d’ailleurs régulierement cité par les femmes, a raison
de 11 occurrences pour 148 femmes— contre seulement 1 pour les 74 hommes (p. 33 de
'annexe). Cette expression recouvre en fait une mosaique de responsabilités indispensables
a la conduite de programmes de recherche : animation de réunion, coordination de projets,
autant de fonctions qui, a corps équivalent, sont davantage assurées par des femmes (pp. 24-
25 de l'annexe).

Toutes ces facettes d’encadrement fonctionnel et de coordination sont peu valorisées dans
les grilles CNRS, axées presque exclusivement sur les responsabilités hiérarchiques. Dans
les emplois féminisés en bas de la hiérarchie professionnelle, elles sont parfois méme
completement invisibles, omises des fiches de postes davantage que dans les emplois a
dominante masculine (voir la Figure 3 et 'annexe p. 26).
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Figure 3 : Entretien de liens avec d’autres organisations parmi le personnel TECH
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Par exemple, parmi la majorité (59%) de techniciennes dont I'emploi implique d’entretenir des
liens avec d’autres organisations, un tiers d’entre elles (20 points de pourcentage) n'ont pas
cette responsabilité inscrite sur leur fiche de poste — la ou, parmi les 58% de techniciens ayant
des fonctions analogues, seul 1 sur 7 (8 points de pourcentage) n’en ont pas de mention.

Les formes invisibles de représentation de la structure

Enfin, alors méme la représentation de I'établissement auprés d’acteurs extérieurs est plus
fondamentale pour les emplois des femmes IR et IE que parmi les hommes du méme corps
(écarts de 5-7 points de pourcentage, p. 25 de l'annexe), ces femmes peuvent moins
facilement en tirer profit que leurs collegues hommes. Dans les réponses aux questions
ouvertes, les hommes sont ainsi majoritaires a évoquer des relations avec des usagers ou des
clients. C'est particulierement le cas dans les BAP C (Sciences de [l'Ingénieur et
instrumentation scientifique) et E (Informatique, Statistiques et Calcul scientifique), a
dominante masculine, ou les agents décrivent des contacts interpersonnels directs avec des
acteurs des entreprises.

« Je travaille en robotique mobile (dont véhicule autonome), et dans ce cadre mon
quotidien est essentiellement d'abord d'établir des “cahiers des charges” en
relation avec diverses personnes pour recueillir les besoins, et concevoir réaliser
et tester/valider des *“systéemes”, aujourd’hui plus informatiques (logiciels)
gu’électroniques , relevant du “prototype” »

Homme IE, BAP C
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Parmi les femmes, la représentation de la structure est en effet moins visible car plus indirecte,
notamment au format écrit. A corps équivalent, les femmes signalent plus souvent que les
hommes que réaliser des présentations écrites ou orales est fondamental pour leur poste,
avec un écart de 2 a 8 points de pourcentage (avec par exemple 27% des femmes IE
choisissant cette réponse contre 19% des hommes IE ; p. 23 de I'annexe).

« Activité de médiation et de circulation de l'information, principalement par voie
électronique (e-mail, sites web...) »
Femme IE, BAP F

« Le travail sur des sujets sensibles (islam) avec les risques liés a l'exposition
meédiatique »
Femme IR, BAP D

Ces femmes connaissent la pression d’engager 'image du CNRS a travers leurs prises de
parole, que ce soit a travers des communications multimédia (en particulier dans la BAP F
Culture, Communication, Production et diffusion des savoirs) ou en tant que personnel de
recherche travaillant sur des sujets polémique dans le débat public. Elles n'en recoivent
pourtant pas la rétribution.

L'autonomie en tenaille entre défauts de soutien et manques d’opportunités

Enfin, 'analyse thématique des réponses aux questions ouvertes met en exergue une tension
difficilement quantifiable autour des enjeux d’autonomie et de prises d'initiatives. Les femmes
de I'échantillon sont ainsi susceptibles de rencontrer deux écueils. Certaines femmes
disposent d’'une forte autonomie, mais au prix qu’'un manque de soutiens professionnels et
sans récompense a la clé.

«Je n'ai pas un soutien scientifique stable. Je dois faire des choix (d'ordre
scientifique) qui ne sont pas de mon ressort pour faire avancer les projets »
Femme IE, BAP C

« Bien que proposable depuis plus de 10 ans, je ne suis pas proposée dans mon
dossier carriére [...] toutes les directions ont toujours choisi les ITA avec qui elles
travaillent le plus directement au quotidien. Or, de par ma fonction, lI'organigramme
et l'autonomie dont je suis capable grace a l'expérience accumulée, j'ai trés
rarement l'occasion de devoir solliciter la direction directement : mon travail est
donc de fait invisible pour la direction. »

Femme TECH, BAP J

D’autres femmes déplorent a I'inverse de se voir laisser peu de latitude dans leur travail,
parfois en lien avec des comportements sexistes de I'encadrement.

« Bien que titulaire d'un doctorat passé au cours de ma carriere, il m'a été difficile
de faire valoir auprés de ma nouvelle hiérarchie mes capacités et compétences.
J'ai d0 mettre de cb6té des compétences acquises au cours de mon expérience
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professionnelle et il est parfois compliqué de mettre en place de nouvelles choses
lié a un frein de la hiérarchie. »
Femme IE, BAP A

« Mon directeur actuel croit toujours les hommes et fait des histoires aux femmes,
les empéchant de pouvoir avoir des initiatives avec de fausses excuses »
Femme Al, BAP C

Contrastées, ces deux dynamiques ont pour source commune un défaut d'intégration dans le
collectif de travail : isolement subi, défiance de la hiérarchie. Elles se rejoignent aussi dans
leurs conséquences, limitant les marges de progression des femmes.

4) Les exigences temporelles au coeur de la pénibilité au féminin

Dans I'ensemble moins exposées que les hommes a des risques physiques typiques, les
agents femmes du CNRS font en revanche I'expérience d’autres formes de pénibilité : travail
dans des locaux inadéquats, et surtout exigences temporelles lourdes (interruptions
fréquentes, gestions d'urgences, disponibilité totale). Dans les expériences des agents, ces
contraintes temporelles tendent a 'amplifier. Le télétravail constitue une réponse a double
tranchant pour y faire face.

Les déclinaisons de la pénibilité physique

Dans la liste de criteres du questionnaire, les formes physiques classiques de pénibilité (ports
de charges lourdes, risques de chutes ou d’explositon, expositions a des températures
extrémes...) sont surtout rapportées par des hommes TECH ou Al Les analyses
lexicométriques des réponses a la question ouverte sur les exigences du poste vont dans le
méme sens : le terme « risque » émerge comme particulierement masculin, cité 6 fois par les
74 hommes ayant renseigné cette question (contre 4 fois par les 154 femmes ; p. 34 de
l'annexe).

Toutefois, une lecture plus attentive des réponses de femmes a cette question ouverte permet
d’identifier certaines génes physiques liées a la fréquentation de locaux inadaptés.

« Le batiment est vieillissant, de nombreux travaux de rénovation service par
service sont en cours. Je suis contrainte de travailler malgré le bruit, la poussiére,
le froid donc malgré des conditions de travail dégradées. »

Femme IE, BAP A

« Etre dans une situation de surpopulation sur le lieu de travail : 5 agents dans

24 m2. »
Femme Al, BAP F
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« Je ne peux pas cocher température extréme mais le manque d'isolation et de
climatisation nous expose au froid en hiver et au chaud en été. Ce qui nuit au
travail »

Femme Al de BAP J

Moins légitimes que les formes classiques de pénibilité (par exemple le bruit ou la température
liée & la nature du travail), ces conditions de travail dégradées semblent sous-déclarées par
les femmes dans les questions fermées, comme le suggerent des tournures telles que « je ne
peux cocher ». Pour autant, elles nuisent non seulement a leurs performances mais aussi bel
et bien a leur santé au travail. Comme dans d’autres contextes professionnels, la pénibilité
physique vécue par les femmes se trouve ainsi minimisée par les indicateurs courants de
risques professionnels?®,

Entre les normes de « disponibilité permanente » et de « disponibilité extensive »

Toutes les analyses convergent pour indiquer que les impératifs temporels sont au cceur des
contraintes vécues par les femmes IT au CNRS. Ces exigences sont répandues, elles ne
concernent pas seulement les femmes ; mais elles sont plus prononcées pour les femmes et
ont davantage de conséquences déléteres sur elles.

Dans leur réponse a la question ouverte sur les exigences du poste non listées par le
guestionnaire, 11 femmes emploient le mot « heures », contre aucun homme (p. 34 de
'annexe). Les contraintes liées au temps se déclinent sous deux formes : faible maitrise de
son temps (norme de « disponibilité permanente professionnelle ») et volume horaire extensif
(norme de « disponibilité extensive »).

Premiérement, dans tous les corps, les femmes se trouvent davantage exposées que les
hommes au travail dans 'urgence et a des interruptions dans leur tche pour effectuer d’autres
taches non prévues — a raison de 3 a 14 points de pourcentages (voir p. 27-28 de I'annexe et
Figure 4).

15 Florence Chappert et Soline Blanchard. 2021. « Un chiffre pour convaincre : sexuer des indicateurs
de santé au travail pour prévenir les inégalités femmes-hommes ? », dans Soline Blanchard et Sophie
Pochic (éds.) Quantifier I'égalité au travail. Outils politiques et enjeux scientifiques, Rennes : Presses
universitaires de Rennes, pp. 91-114. ; Karen Messing, Le deuxiéme corps. Femmes au travail, de la
honte & la solidarité, Montréal, Editions Ecosociété, 2022, 279 p.
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Figure 4 : Exposition au travail dans l'urgence selon les corps
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Par exemple, les techniciennes sont 62% a devoir travailler dans I'urgence et 69% a faire face
a des interruptions dans leurs taches, contre respectivement 48% et 60% pour les techniciens.

L'analyse thématique des réponses aux questions ouvertes confirme que le travail dans
'urgence et la gestion d’imprévu ou d'interruptions atteignent davantage les femmes que les
hommes, et a fortiori celles qui travaillent dans des unités mixtes de recherche (UMR).

« Le travail en UMR avec une équipe administrative réduite implique d'étre trés
réactif, disponible et de pouvoir remplacer les collegues en cas de besoin en étant
multi-casquettes méme si certaines activités ne sont pas dans la fiche de poste »

Femme TECH, BAP J

« Je me retrouve souvent a répondre a l'urgence des chercheurs qui n'anticipent
pas leurs besoins (et c'est fréquent). Je réalise donc mon travail (que j'ai planifié)
+ les taches importantes et urgentes pour lesquelles on me sollicite au dernier
moment. »

Femme Al, BAP B

Comme dans de nombreuses professions a dominante féminine (secrétaires, caissiéres,
infirmieres...) les femmes IT travaillant en UMR se trouvent ainsi tenues a une norme de
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« disponibilité permanente professionnelle », ou elles sont subordonnées au temps des autres
— ici, la hiérarchie, les chercheurs et les collégues IT2®.

Une deuxieme modalité d’exigence temporelle tient au volume horaire implicitement attendu
des agents, au nom du dévouement et de la vocation professionnelle. La norme de
« disponibilité extensive », soit la réalisation de plages horaires de travail bien au-dela du
cadre légal, est répandue parmi les cadres et professions intellectuelles supérieures dans de
nombreux milieux professionnels: haute fonction publique!’, consulting®®, ingénierie
d’entreprisel®, recherche®... Au CNRS, dans un contexte de sous-effectif, cette norme s’est
également propagée vers le bas de la hiérarchie professionnelle. Comme I'analyse thématique
le montre, les femmes l'ont intériorisée de facon transversale aux corps et aux BAP, et elles
s’y référent dans les termes de '« investissement ».

« Je dirais que ma situation n'évolue pas actuellement, malgré mon avis et
implication & ce que ¢a change prochainement en évolution positive. »
Femme TECH, BAP J

« 1l n'y a pas d’adéquation entre I'investissement quotidien des personnels (ou le
non investissement de certain d'ailleurs) et leur carriere. C’est un
dysfonctionnement tres préjudiciable »

Femme IR, BAP E

L'investissement attendu implique un tres fort engagement en énergie et en temps. Quelques
hommes I'expriment :

« Ce travail demande plus que la simple implication due au travail bien fait. Il faut
chaque fois chercher a améliorer le résultat, ses compétences et connaissances.
La disponibilité fait partie du jeu et est & mettre en relief avec la motivation. C’'est
passionnant, motivant mais trés usant. »

Homme IE, BAP C

Néanmoins, ce sont majoritairement des femmes qui se référent a ces attentes temporelles.

« Le télétravail en horaire atypique (“pauses déjeuner”, soirée et week-ends) est
rendu nécessaire par la charge de travail qui est la mienne, et qui n'est simplement
pas absorbable si je devais m'en tenir au quota horaire reglementaire et qui définit

16 Nathalie Cattanéo, « Les pratiques sexuées du temps de travail. Le travail a temps partiel : un réve
ou un cauchemar », Les Cahiers du Genre, vol. 14, no 1, 1995, pp. 95-124 ; Josiane Pinto, « Une
relation enchantée », Actes de la Recherche en Sciences Sociales, vol. 84, n° 1, 1990, pp. 32-48.

17 Cécile Guillaume et Sophie Pochic. « La fabrication organisationnelle des dirigeants. Un regard sur
le plafond de verre », Travail, genre et sociétés, vol. 17, n°1, 2007, pp. 79-103.

18 |sabel Boni-Le Goff, « Le privé est professionnel ? Les consultant-e's en couple avec enfant » La
nouvelle revue du travail, ne 11, 11, 2017.

19 Maélezig Bigi, « Les heures et les jours. Les normes genrées de la disponibilité temporelle des
ingénieurs en France et en Finlande », Socio-économie du travail, vol. 6, n°2, 2019, pp. 155-185

20 Catherine Marry et Irene Jonas, « Chercheuses entre deux passions. L'exemple des biologistes »,
Travail, genre et sociétés, vol. 14, n°2, 2005, pp. 69-88.
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ma rémunération (en moyenne 50 heures / semaine contre 38h30
réglementaires) »
Femme IE, BAP J

« Méme s'il n'y a pas d'astreinte dans mon poste, je suis tenue de veérifier les
équipements a distance (et intervenir en cas de probleme) pendant les périodes
de fermeture du laboratoire. Les risques sur I'équipement sont trop importants pour
ne pas exercer cette surveillance. Je suis amenée également a venir le week-end
pour préserver les échantillons dans le cas de séquences analytiques longues »
Femme IR, BAP B

De fait, I'accroissement du temps de travail au-dela du cadre Iégal est plus colteux pour les
femmes IT que pour les hommes : comme parmi les chercheuses?!, la norme d’investissement
total dans le travail entre en tension avec la norme de dévouement a la famille. En cas de
responsabilités familiales, les femmes se trouvent alors freinées dans leurs progressions. Le
temps partiel s’avere par exemple trés stigmatisant, voire discriminatoire — selon les termes
de nombreux accords d’entreprises, qui cadrent ces pénalités comme des discriminations?2.

« Il est difficile d'évoluer notamment via les promotions... La seule solution possible
est un concours interne, ce n'est pas toujours facile avec pour une jeune maman
a 80 % (avec la méme charge de travail qu'un IE a 100%). Pour le moment j'ai mis
de coté les possibilités d'évolution... »

Femme Al, BAP J

« J'ai travaillé a 80% jusqu'au 3 ans de mes 2 enfants. Mon supérieur hiérarchique
consignait cette information dans mon rapport annuel pour justifier 'absence de
demande d'avancement »

Femme Al, BAP F

Une accentuation de la pression temporelle dans les années récentes

Si les femmes comme les hommes IT ont assimilé qu'il était normal que leur emploi soit trés
prenant, nombre d’agents constatent qu’il devient désormais trop prenant, comme la charge
de travail se fait excessive.

Ce phénoméne est particulierement marqué parmi les femmes : a corps équivalent, elles
rapportent davantage que les hommes étre exposées a une charge de travail trop importante,
avec 3 a 11 points de pourcentage d'écart. C'est le cas par exemple pour 44% des femmes
Al, contre 34% des hommes du méme corps (voir la Figure 5 et la p. 27 de I'annexe).

21 Catherine Marry et Iréne Jonas, art. cit, 2005, pp. 69-88.
22 Jacqueline Laufer et Rachel Silvera. « L'égalité des femmes et des hommes en entreprise. De
nouvelles avancées dans la négociation ? », Revue de 'OFCE, vol. no 97, n°2, 2006, pp. 245-271
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Figure 5 : Exposition a une charge de travail trop importante, selon les corps
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Dans les questions ouvertes, les récits de personnels en poste au CNRS évoquent de fagon
récurrente une amplification de la charge de travail au fil des carriéres. Cette évolution découle
en grande partie du nombre croissant de tdches administratives et logistiques, qui se répercute
directement sur les BAP de fonctionnement comme la BAP J (trés féminisée).

« La qualité de mon travail s'est dégradée depuis mon entrée au CNRS. De moins
en moins de personnels pour accomplir des taches toujours plus importantes. La
multiplicité des réglementations diverses, des procédures et des logiciels mis en
place changent sans arrét et ne simplifie pas les taches mais les alourdit. Le
sentiment de ne jamais bien faire les choses et les messages recus en ce sens au
guotidien n'incitent pas au bien-étre au travail. »

Femme TECH, BAP J

Les BAP d’appui direct a la recherche ne sont pas pour autant épargnées. Quand les BAP de
fonctionnement se trouvent dépassées par I'accumulation des taches et/ou en sous-effectif,
les femmes de toutes les BAP se trouvent en premiére ligne pour reprendre leurs missions.

« Il 'y a une surcharge de travail administratif (demande d'achat, probleme de
livraison, condition de travail dans les locaux...) pour tous les IT de laboratoire du
fait du manque d'administratifs qui sont eu mémes surchargés »

Femme IR, BAP A
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« Comme il n'y a pas assez d’informaticiens dans les labos, je suis correspondant

informatique. J'ai cherché une formation correspondant et elle n'existe pas :

installer et faire la maintenance des ordinateurs. Et c'est trés chronophage. »
Femme IE, BAP B

Cette sensation d’un travail si lourd qu'’il en devient écrasant éclaire les jugements pessimistes
des femmes interrogées. A corps égal, elles ont davantage que les hommes le sentiment
gu’elles ne sont pas en mesure de faire un travail de qualité, avec un écart de 3 a 9 points de
pourcentages : par exemple, presque la moitié (45%) des femmes IE partagent cet avis, contre
environ un tiers (36%) des hommes IE (voir p. 28 de I'annexe). Elles anticipent également des
difficultés pour continuer a exercer le méme emploi jusqu’a la retraite? : quel que soit le corps,
seule une minorité des femmes s’en pensent capables, contre une majorité des hommes
(Figure 6 et p. 30 de I'annexe)

Figure 6: Impression d'étre capable de faire le méme travail jusqu’a la retraite, selon les corps
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Dans les réponses aux questions ouvertes, plusieurs femmes indiquent explicitement que
l'alourdissement de leur charge de travail les aménent a s’inquiéter pour leur fin de carriere.

« Pour en revenir sur “vous sentez vous capable de faire le méme travail
gu'actuellement jusqu'a votre retraite”, je n'ai pas répondu car je l'espére et je
m'accroche autant que je peux, mais j'ai de réels doutes et parfois je me dis que
je vais devaoir jeter I'éponge et partir plus t6t au risque de perdre jusqu'a 300 euros
par mois sur le montant de ma retraite tellement le quotidien est pénible (alors

23 Lors de la diffusion du questionnaire en décembre 2022, la réforme des retraites est inscrite a 'agenda
parlementaire mais sans avoir encore été débattue.
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gu'en réalité jaime réellement mon travail et qu'un départ imprévu pénaliserait
d'une certaine facon le laboratoire). »
Femme IE, BAP E

« Je ne vois pas comment tenir jusqu'a la retraite. De nombreuses collegues au
méme poste Responsable administrative de laboratoire sont parties (université ou
EPST). Elles n'en pouvaient plus. Je souhaite bien du plaisir & ceux ou celles qui
vont venir nous remplacer. »

Femme IE, BAP J

A linverse, seuls des hommes signalent avoir interprété la question sous un autre angle,
reflétant leurs meilleures conditions de travail et plus grandes opportunités professionnelles

« A la question ci-dessus “Vous sentez-vous capable de faire le méme travail
gu’actuellement jusqu’a votre retraite ?”, j'ai répondu non, mais je l'interpréte plutot
dans le sens “Souhaitez-vous ?”. Ce qui est différent de “se sentir capable”. Ce a
guoi je pourrai normalement répondre oui. »

Homme IR, BAP C

Ces grilles de lecture différenciées minorent artificiellement les différences entre femmes et
hommes en termes de pénibilité au travail, menant les femmes a sous-déclarer les obstacles
auxquelles elles se heurtent (réponse « ne sait pas ») tandis que les hommes sur-déclarent
les leurs. L’écart réel pourrait étre encore plus important.

Les ambivalences du télétravail

L'analyse thématique met enfin en évidence les effets ambivalents du télétravail face a cette
exigence temporelle qui pese disproportionnellement sur les femmes. Dans les réponses aux
guestions ouvertes, le recours au télétravail est trés majoritairement mentionné par des
femmes (25 des 32 mentions). Leurs témoignages convergent avec trois phénoménes
récemment mis en évidence par le Haut Conseil & I'Egalité entre les femmes et les hommes?*.

Un premier groupe de femmes indique utiliser le télétravail et apprécier ce format, qui leur
permet de retrouver un temps calme sans interruption :

« Le travail d'une gestionnaire est prenant et demande une concentration hors
norme tout au long de la journée, avec des interruptions constantes, d'ou la
nécessité de se replier en télétravail pour faire un travail de fond dans
interruption. »

Femme TECH, BAP J

24 Sylvie Pierre-Brossolette, Audrey Ellouk Barda, et Elvina Guillaume. Pour une mise en ceuvre du
télétravail soucieuse de I'égalité entre les femmes et les hommes, 2023-02-23-PRO-5. Haut Conseil a
I'Egalité entre les femmes et les hommes, 2023
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« Grande charge de travail compensée par flexibilité par exemple le télétravail me
soulage »

Femme Al, BAP J

Un deuxiéme groupe indique souhaiter ce recours, mais avoir des difficultés a le faire valoir.
Certaines activités sont ainsi considérées comme moins télétravaillables, sans que les critéres
ne soient discutés collectivement :

« Le télétravail n'est pas assez développé ou pas réellement harmonisé en
fonction des directions ou services. Fort est de constater qu’entre le droit et son
application concrete il y a souvent un fossé. En théorie les agents ont droit a 3
jours, en réalité ils sont souvent incités a s’auto-censurer et la recommandation de
I'établissement est de deux jours »

Femme IE, BAP F

« Dés que je prends mes 2 jours autorisés, régulierement j'ai des réflexions par
ma hiérarchie, alors qu'ils n’ont rien a dire sur mon travail, ils préférent seulement
gue je sois la »

Femme IE, BAP C

Enfin, un troisiéme et dernier groupe de femme signale le surplus de responsabilité qui leur
incombe du fait de leurs collegues en télétravail, comme cela les améne a exercer davantage
en présentiel ou a encadrer des personnels qui exercent en présentiel :

« Mon poste m'expose au télétravail des autres !!! Ca c'est un vrai probleme. C'était

déja le cas avant le Covid, mais maintenant c'est pire. Ceux qui le peuvent font du

télétravail, et la charge du quotidien au labo se repose sur ceux qui sont la.
Femme IE, BAP A

« Aider les nouveaux stagiaires qui se tournent souvent vers moi, car leur
responsable est souvent en télétravail »

Femme IE, BAP A

Réel atout pour certaines, le télétravail souffre ainsi de deux défauts : un défaut d’effectivité
du droit, freinant les recours ; et un défaut d’organisation, contribuant a générer un travail
supplémentaire pour les équipes — généralement assuré par des femmes.
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5) Quand les inégalités de carriére masquent les inégalités salariales

En dépit méme du cadrage du questionnaire, les répondantes se référent peu a la thématique
des écarts de rémunération dans les questions ouvertes. En effet, alors que ces femmes
occupent en moyenne des emplois de corps inférieurs a ceux des hommes et qu’elles ont
connu des carriéres plus fragmentées, ce sont ces facteurs qui passent au premier plan a leurs
yeux. Il s’agit de l'arbre qui masque la forét, puisque les différences de parcours sont une
source majeure d’inégalités de rémunération entre les femmes et les hommes.

Un plafond de verre qui pése sur les salaires

Comme lanalyse lexicométrique le montre, dans les remarques libres sur la «vie
professionnelle » en fin de questionnaire, les femmes utilisent trés nettement plus les termes
« concours », « corps » et « évoluer » que leurs homologues masculins (p. 35 de I'annexe).
Par exemple, parmi les 420 réponses de femmes a cette question, le mot « concours »
apparait 120 fois et le mot « corps », 62 (contre respectivement 19 fois et 7 fois dans les 191

réponses d’hommes).

Ces préoccupations peuvent paraitre contre-intuitives, alors que 41% des femmes interrogées
ont connu une progression de corps durant leur carriere contre seulement 33% des hommes
(p. 16 de I'annexe). Comme le souligne le Rapport de situation comparée 2017 de la MPDF%,
le relatif avantage des femmes s’explique pour I'essentiel par le fait qu’elles partent de plus
bas. Automatiquement, une technicienne a davantage de marge de progression qu’un
ingénieur... En outre, comme le désajustement entre dipldme détenu et corps au recrutement
est plus prononcé parmi les femmes que parmi les hommes (voir supra), quand bien méme la
progression finit par survenir, le délai avant de I'obtenir apparait injuste. Toute la carriere est
vécue comme un lent rattrapage par rapport au déclassement a I'embauche.

« I manque, pour le moment, dans votre questionnaire, la notion de “la ou je suis
partie et la ou je suis aujourd'hui”. Me concernant, j'ai été recrutée AJT (catégorie
C), avec un dipléme Licence. Puis, passée Tech, avec la responsabilité
administrative d'un laboratoire de 150 personnes, 4 tutelles et multi-sites, il y a 16
ans. Enfin, passée Al par concours interne, et recemment IE par promotion au
choix. Aujourd'hui, je suis resp. RH sans une grosse unité, et mon corps et en
adéquation avec mes missions et responsabilités. Mais cela n'a pas été du tout le
cas pendant plus de 15 ans. Jai d0 passer tous les concours et sélection
professionnelle qui se présentaient pour évoluer c6té “salaire”. Pendant des
années, mes compétences et mon investissement (10 a 12h par jour) n'étaient pas
reconnus par mon employeur (ni concernant le salaire, et encore moins sur les
primes). »

Femme IE, BAP J

25 Mathieu Arbogast, Rapport de situation comparée entre les femmes et les hommes au CNRS, Paris:
Mission pour la place des femmes, CNRS, 2019
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Parmi les freins évoqués a la progression professionnelle, le manque de postes ouverts
intervient de facon récurrente.

« La progression est tellement limitée qu'une collegue syndiquée m'a dit : “Tu
voles la promotion de quelqu'un d'autre”, parce que leur dossier leur donne encore
moins de chances aux concours internes. »

Femme Al, BAP A

Mais, et davantage que les hommes, les femmes mettent aussi I'accent sur les processus
d’évaluation et leurs biais, comme le format oral des épreuves de concours et l'influence (ou
manque d'influence) du réseau professionnel. Dans d'autres branches de la fonction
publique?, il a été montré que de tels mécanismes favorisent effectivement les promotions
masculines.

« Les évolutions de carriére dans la fonction publique, donc au CNRS, se font par
concours. C'est un exercice qui favorise la gente masculine, habituée/éduquée
depuis I'enfance a la prise de parole en public. Par conséquent il défavorise la
gente féminine habituée/éduquée a étre dans I'écoute de d'autrui, dans le soin a
autrui et peu a l'aise avec l'affirmation de soi en public. Je fais partie de ces femmes
qui sont malhabile avec cet exercice. Or la réussite d'un concours ne reflete en
rien notre qualité professionnelle. On peut étre trés bon a l'oral et trés mauvais
dans son métier (toutes les combinaisons sont évidemment possibles...). Depuis
des années je tente les concours, mon entourage professionnel s'accorde de
maniere unanime pour dire que j'exerce les fonctions du corps supérieur, or je ne
parviens pas a les réussir. Je continue a travailler comme une ingénieure sans en
avoir la rémunération, le statut et je commence sérieusement a me démotiver. »
Femme Al, BAP A

Enfin, 13 femmes (contre un seul homme) font mention de formes de mobilité descendante,
généralement vécues lors de mutations. Ces références sont d’autant plus marquantes que le
phénomeéne est rare dans la fonction publique?’.

« Quand changement de poste, régression possible de groupe de fonction : ce qui
n'est pas correct. A grade et travail identique, mes collegues sont en poste [sic] de
fonction 1 alors que moi qui ai d0 changer de laboratoire, je me retrouve en poste
de fonction 2 ».

Femme TECH, BAP J

26 Catherine Marry, Laure Bereni, Alban Jacquemart, Sophie Pochic et Anne Revillard. Le Plafond de
verre et I'Etat. La construction des inégalités de genre dans la fonction publique. Paris : Armand Colin,
2017.

27 Jérdbme Deauvieau et Céline Dumoulin. « La mobilité socioprofessionnelle des professions
intermédiaires : fluidité, promotion et déclassement ». Economie et statistique, n°431-432, 2010. pp. 57-
72.
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« J'ai une remarque sur la question en copie d'écran ci-dessous, concernant
I'évolution du corps ou grade. Dans le choix de réponses, on pourrait y ajouter
“Oui, passage a un grade / corps inférieur”. Cela ne doit pas arriver souvent, mais
cela a été ma situation lors d’un changement de poste via la campagne NOEMI.
L’accompagnement hasardeux du service RH, ainsi que mon manque de vigilance
sur le grade de la fonction affichée sur laquelle je postulais. »

Femme IR, BAP J

Discontinuités de carriére et diminutions du temps de travail

Dans les réponses des femmes aux questions ouvertes, ressort également la problématique
des discontinuités de carriére, totales (périodes sans emploi) ou partielles (réduction du temps
de travail). Ce morcellement constitue un autre ressort important des inégalités économiques
entre femmes et hommes, depuis leurs rémunérations en emploi jusqu’au montant de leur
pension de retraite.

La naissance d’enfants y contribue fortement. En effet, les charges parentales qui pésent sur
les femmes — davantage que sur les hommes — contribuent & motiver des passages a temps
partiel et/ou des congés parentaux (historiquement non pris en compte dans les dispositifs de
départ anticipé pour carriére longue).

« J'ai été recrutée il y a 20ans, j'ai pris un congé parental et mon ancienneté est
de 19ans. Il serait intéressant que cette année de congé parental fasse partie de
la carriere. En espérant que les choses changent un jour... »

Femme IE, BAP A

« Etre obligée de me mettre & temps partiel pour m'occuper de mon enfant
impacte évidemment mon salaire, ce qui me semble normal, mais impacte surtout
mes droits a la retraite. Les carrieres morcelées des femmes car c'est encore elles
qui gerent majoritairement la vie de famille renforcent les inégalités
hommes/femmes en terme de traitement lors de la retraite. Nous sommes obligées
de travailler jusqu'a un age plus avancé pour toucher une retraite de toute facon
plus faible. Il faudrait peut-étre que le CNRS consideére qu'un travail a temps partiel
donne droit & la méme retraite qu'un temps plein. »

Femme IR, BAP B

Toutefois, les désavantages des meres ne sont que la partie émergée de l'iceberg, la plus
visible socialement et politiquement. Les femmes exercent aussi couramment d’autres
responsabilité de soutien et d’aide informelle auprés des membres de leur famille, par exemple
des parents vieillissants ou des proches handicapés. Ces responsabilités peuvent se trouver
difficiles a concilier avec le travail rémunéré, étant mal prises en compte au CNRS comme
dans la plupart des organisations professionnelles?.

28 Karine Briard, « Aider un proche: quels liens avec I'activité professionnelle? » DARES analyses, n°81,
2017 ; Blanche Le Bihan-Youinou et Claude Martin. « Travailler et prendre soin d'un parent agé
dépendant », Travail, genre et sociétés, vol. 16, n°2, 2006, pp. 77-96
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Les femmes se trouvent alors pénalisées dans leur évolution de carriere.

« Ce formulaire au départ porte sur la garde des enfants. Il ne permet pas
d'indiquer que I'étape est révolue. Cependant, et c'est la vie, d'autres situations
familiales existent. Dans mon cas, je suis personne aidante et cela est plus difficile
a assumer que la garde de mes enfants quand j'étais jeune mere. Cette situation
n'‘est pas de tout prise en considération et je suis sOre que le vieillissement des
agents implique que beaucoup d'entre nous - peut étre les femmes en particulier -
ont a assumer ce role auprés des parents, d'enfants et ou époux en situation de
handicap. »

Femme IE, BAP J

« Vous comptabilisez les agents ayant un enfant mineur a charge mais pas un
enfant majeur handicapé a charge. C'est mon cas. Dans la mesure ou je suis a
temps partiel pour cette raison depuis des années et que j'ai eu a cceur de ne
jamais arréter de travailler durant mes 25 années de carriere dans la fonction
publique (j'étais universitaire avant d'entrer au CNRS), je ne me sens pas assez
reconnue dans mon évolution de carriére de par les fonctions que j'occupe et le
diplébme que jai (bac +4), alors que parallelement, je suis fiere d'avoir pu tout
mener de front avec le handicap de mon enfant. »

Femme TECH, BAP J

Enfin, surexposées aux contrats précaires dans I'enseignement supérieur et la recherche?,
les femmes arrivent fréquemment au CNRS apres un début de carriere haché. Dans cette
configuration, elles se trouvent particulierement pénalisées par les défauts de prise en compte
de leurs expériences antérieures par le systéme des reconstitutions de carriére

« Nombreux CDD au CNRS et université avant d'avoir pu étre recrutée, avec une
ancienneté non reconnue au moment du recrutement (reconstitution de carriére
divisée par 2 lorsque employé par le public) »

Femme IE, BAP A

« Les activités avant la prise de poste au CNRS ne sont pas du tout prises en
compte. J'avais travaillé plusieurs années, dont 2 en alternance, ainsi que 3 ans
de thése. Pour ma reconstitution de carriere on n'a pris en compte que ma thése
et elle n'a compté que pour 1 an et demi. Bien que je sois “trop” qualifiée pour mon
poste et que tout le monde soit satisfait de mon travail, ma progression de carriere
n'en est pas pour autant accélérée »

Femme IE, BAP B

29 Séverine Mayo-Simbsler (dir), Vers [I'égalité femmes-hommes ? Chiffres clés. Ministre de
'Enseignement supérieur, de la Recherche et de I'lnnovation, 2022, Graphique p. 46
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6) Des grilles de lecture contrastées de la « juste valeur »

Alors que les hommes de I'échantillon dénoncent fréquemment des inégalités de rémunération
en leur défaveur (vis-a-vis de salariés du secteur privé, d'autres fonctionnaires ou du personnel
contractuel), les femmes émettent paradoxalement des jugements plus nuancés. Elles se
comparent en effet avec des groupes plus variés, y compris moins bien rémunérés qu’elles.
Elles formulent aussi une vision plus large de la « valorisation » de leur travail, qui integre des
dimensions économigques mais aussi non-économiques : considération qui leur est portée,
qualité de vie au travail. La dégradation récente des conditions de travail (supra) pese sur ces
autres éléments d’appréciation. Enfin, les références des femmes aux inégalités se fondent
majoritairement sur des signaux discrets et de long terme, comme le constat d’'une moindre
progression que leurs collegues hommes, et plus rarement sur des épisodes de sexisme
ouvert ou sur d'autres sources de désavantage (age, handicap, etc).

Le salaire : une part émergée de l'iceberg surtout problématisée par les hommes

Dans les remarques libres au questionnaire, la ou les femmes identifient principalement la
problématique des carrieres, les hommes développent surtout la question des rémunérations.
Selon I'analyse lexicométrique, les 191 hommes qui ont répondu a cette question mobilisent
19 fois le terme « salaire » et 13 fois le terme « point » (pour « point d’indice »), la ou les 420
femmes ne les utilisent respectivement que 17 fois et 5 fois.

L'analyse thématique affine ce résultat en fournissant des éléments de contexte sur les
rapports de ces hommes a la rémunération. Dans leurs réponses, des comparaisons avec des
hommes salariés du secteur privé, fonctionnaires d'autres établissements de 'ESR ou — en
BAP E —collégues contractuels nourrissent un sentiment de désavantage.

« Je cotoie des salariés du monde privé dans le méme domaine d'activité que moi
et ils gagnent bien mieux leur vie que moi. »
Homme IR, BAP C

« Au sein d'un méme laboratoire, il y a de plus en plus de disparités sur les
rémunérations entre IT et ITRF surtout depuis I'autonomie des universités (qui ont
décidé d'augmenter les primes des ITRF pour développer leur attractivité). C'est
ainsi qu'un IGE (ITRF) peut gagner plus qu'un IR (IT). Ce n'est pas sain. »
Homme IR, BAP C

« De plus en plus de personnels sont embauchés en CDI avec des salaires bien
plus importants pour postes, expériences et diplomes équivalents. C'est
décourageant »

Homme IE, BAP E

Ces points de comparaison sont particulierement courants parmi les agents des corps les plus
gualifiés (IE et IR) et de la branche informatique (BAP E). Si ces emplois sont a forte dominante
masculine, plusieurs des —rares —femmes a les occuper formulent des remarques analogues :
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« Le salaire refléte la valeur de mon travail dans le référentiel du CNRS. Il est bien
en deca des salaires de mes connaissances qui sont cadres dans le privé »
Femme IR BAP E

« Voir que les collegues embauchés en CDI ont des salaires au moins supérieurs
a 25% pour méme travail, méme dipléme et ancienneté bien moindre.... C'est bien
plus discriminatoire que l'inégalité homme-femme ! »

Femme IE, BAP E

Un effet de cadrage conduit ainsi les agents qui occupent des emplois parmi les mieux
rémunérés a disposer d’'un réseau hors-CNRS plus large (collégues dans le secteur privé
notamment) et a se sentir plus l1ésés. Dans la mesure ou les hommes sont majoritaires dans
ces emplois, ils font entendre davantage de revendications salariales que les femmes, et
notamment que les femmes ingénieures des autres corps : « Difficile d'évaluer la valeur de
son travail » (Femme IE, BAP B) « Sans réponse, parce que je ne sais pas évaluer ce que
vaudrait mon activité dans le privé. » (Femme IE, BAP J) ;

Par ailleurs, méme parmi les femmes en emploi dans des BAP a dominante masculine, les
remarqgues critiqgues sont souvent contrebalancées par des points de comparaison plus variés.

« Concernant mon salaire, je trouve qu'il me permet largement de vivre et me fait
parfois culpabiliser par rapport a mes collegues des corps inférieurs qui gagnent
moins. Mais quand je compare a ce que je gagnais dans le privé et au salaire de
connaissances dans le privé, il y a une grosse différence. Mon salaire est en-
dessous de la moyenne hors service publique. Au final, je n'ai pas l'impression de
voler ce que je touche »

Femme IR, BAP C

Ce regard vers le bas de la hiérarchie professionnelle (« culpabiliser par rapport a mes
collegues de corps inférieurs ») est bien documenté parmi les femmes les plus qualifiées dans
d’autres contextes professionnels®. L'expérience de mobilités pourrait 'accentuer, avec une
conscience exacerbée des conditions de rémunération les corps inférieurs parmi les femmes
qui y ont débuté leur carriere. De fait, alors qu’'une nette majorité des agents IT interrogés
estiment que leur travail est rémunéré en-dessous de sa juste valeur, les femmes IR ayant
connu un changement de corps n'ont que modérément cette impression (Figure 7 et p. 30 de
lannexe) : seules 50,6% sont dans ce cas, contre 73,1% des hommes qui ont vécu un
changement de corps (et 64% des femmes IR qui n’ont jamais changé de grade ni de corps).

30 Elise Penalva-Icher, Le salaire, le café et la photocopieuse. Les nouvelles rémunérations : variables
et transparentes. Habilitation a diriger des recherches, Sciences Po, 2019.
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Figure 7 : Impression que son travail est sous-valorisé parmi les IE et IR, selon la carriére

IE IR
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Oui, passage dans un corps supérieur

La considération et les conditions de travail, des indicateurs centraux

Si les problématiques salariales sont donc relativement peu développées par les femmes IT,
elles ne sont toutefois pas absentes de leurs préoccupations, surtout quand elles sont
connectées a la question plus large de la valeur de leur travail. Seules 12% des techniciennes
et 13% des assistantes ingénieures estiment que leur salaire reflete (ou dépasse) la juste
valeur de leur travail (p. 29 de I'annexe). L’analyse thématique des réponses au questionnaire
révele deux modalités de définition de cette « valeur » qui sont particulierement féminisées :
la considération et les conditions de travail.

Tout d’abord, davantage parmi les femmes que parmi les hommes, les références a la valeur
du travail connectent les criteres économiques a des dimensions symboliques, de
considération et de reconnaissance : « Non reconnaissance du travail effectué » (Femme Al,
BAP A), « Manque de considération, valorisation et de reconnaissance des fonctions de
responsable administratif » (Femme IE, BAP J), « manque de reconnaissance (chercheurs +
direction), absence de remerciement (chercheurs + direction), je ne fais pas partie du sérail,
invisibilité... » (Femme IE, BAP D). Pour elles, le montant des rémunérations représente un
marqueur parmi d’autres de leur infériorisation au travail. Le manque de progression
professionnelle est parfois lu sous la méme grille de lecture, comme un désaveu.

« Un peu plus de reconnaissance de mon travail réel par une meilleure évolution
de carriére serait particulierement apprécié !!! »
Femme Al, BAP B

« Si je trouve que mon salaire est correct (toute proportion gardée), j'estime que je
mériterai un changement de corps, moins pour le salaire a strictement parler que
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pour une reconnaissance institutionnelle de mon parcours professionnel
(changement de métier, activités de publications, etc.) »
Femme IE, BAP D

Deuxiéme tendance, les femmes IT de I'échantillon pondérent dans I'ensemble davantage
leurs jugements sur les salaires avec la qualité des conditions de travail et l'intérét des
missions. Un environnement de travail favorable et des activités épanouissantes peuvent dans
une certaine mesure contrebalancer un salaire faible.

« Je considére que mon salaire est en-dessous de la valeur de mon travail en
comparaison de collegues interne a I'établissement ou en externe, mais celui-ci
est compensé par des conditions de travail satisfaisante me permettant de
concilier vie professionnelle et vie personnelle »

Femme IE, BAP J

« L'activité de recherche est exceptionnelle, le domaine scientifique dans lequel
j'exerce est passionnant; I'évolution de carriére est trop lente (malgré les concours
internes) »

Femme IE, BAP A

Ces compromis sont toutefois mis a mal par la dégradation récente des conditions de travail
(voir aussi supra), faisant pencher la balance vers une perspective plus critique.

« Les conditions de travail se dégradent régulierement depuis mon arrivée au
CNRS. Et c'est pour moi ce qui faisait la force de cet emploi par rapport a ce que
j'ai connu auparavant. De plus en plus de contraintes et de taches nous sont
imposées, souvent dans l'urgence, et sans mettre les moyens humains en face. »

Femme IE, BAP E

Pour cette raison, c’est souvent la perte de qualité de vie au travail qui alimente les projets de
départ du CNRS parmi les femmes — la ou les hommes mettent davantage I'accent sur les
calculs économiques qui les incitent a partir.

« J'envisage de quitter le CNRS apreés toutes ces années. Le turn over des CDD
est de plus en plus difficilement gérable pour I'organisation du travail. Les titulaires
sont remplacés que par des CDD dans le meilleur des cas. Il y a de plus en plus
de rupture conventionnelle dans les services dus a la souffrance au travail. »
Femme IE, BAP J

« La charge de travail trop importante, trop de taches différentes a gérer. A court
terme, envisage de quitter le CNRS, de peur que ma santé se dégrade a cause de
la pression »

Femme IR, BAP A
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Des conceptions a géométrie variable des inégalités internes

Si de nombreux aspects des réponses aux questions ouvertes peuvent s’analyser sous I'angle
des inégalités femmes/hommes, les références explicites a ces inégalités s’averent finalement
trés minoritaires. Le cas échéant, elles émanent presque toujours de femmes. Les mentions
de traitements ostensiblement sexistes sont a la fois rares et trés détaillées, dénotant de
poches de sexisme décomplexé dans un petit nombre de contextes.

« Le probléme est que les directeurs ont tout pouvoir sur les IT. J'ai actuellement
un directeur misogyne et les femmes souffrent sans pouvoir rien faire. J'ai déja eu
3 directeurs et ce n'était jamais des femmes. Les adjoints étaient le plus souvent
des hommes également, ce qui n‘aide pas. [...] Et une mauvaise direction laisse
dire “le mercredi ne peut pas étre travaillé, car les femmes vont s'occuper de leurs
enfants au lieu de travailler” (prononcé par un IR CNRS en conseil) ou “Tu nous
as planté avec ta grossesse et ton congé maternité anticipé, ce n'est pas bien, car
a cause de toi c'était la catastrophe” (prononcé par une Responsable
Administrative ITRF a une adjointe en CDD) ou “C'est toi qui a fait ce programme,
ce n'est pas ton mari?” (prononcé par un IE CNRS a une Al CNRS) »

Femme Al, BAP C

Le plus souvent, le repérage d'inégalités s’appuie sur des expériences de plus long terme,
apparemment plus anodines, comme le constat d'une moindre progression professionnelle
que les collegues hommes de I'entourage.

« Mon salaire actuel est bien en adéquation avec mon poste et ma formation
initiale, mais ma progression de carriére a été beaucoup plus lente que celle de
mes collegues masculins ayant des diplémes équivalents au mien, voir méme
moindre. Ceci s'explique par le fait que c'est a mes collegues masculins que lI'on a
proposé en priorité des postes valorisants comme par exemple directeur adjoint
du laboratoire, responsable de plateformes... etc »

Femme IR, BAP B

« Est-ce trop espéré de pouvoir évoluer dans ma carriére de la méme fagon qu'un
homme qui a le méme dipléme, ou la méme expérience, ou le méme engagement,
voire les trois ? »

Femme IR, BAP C

Vivant les inégalités femmes/hommes comme une réalité intime, incarnée, les femmes IT les
dépeignent ainsi a travers des exemples personnifiés. A linverse, les rares hommes qui
s'expriment sur cette question insistent unanimement sur la portée de mesures structurelles,
a commencer par celles dont ils bénéficieraient également.

« Une évolution clairement définie au départ, basée sur l'ancienneté par ex. avec
une grille claire et non sur des évaluations et des concours qui mobilisent trop de
personnels et de moyens et qui pesent au final sur les deniers du contribuable au
préjudice de la mission premiére de l'organisme, serait globalement plus juste et
équitable et sans différences entre sexe. »

34



Homme IE, BAP E

« |l se serait plus utile de ne pas dépenser du temps et de I'argent pour établir des
guestionnaires et d'augmenter les salaires. »
Homme IR, BAP B

Il est enfin & noter que, dans les réponses des femmes, les inégalités liées au sexe tendent a
éclipser celles fondées d’'autres critéres : age, handicap, nationalité, etc. De fait, les femmes
de I'échantillon soulévent proportionnellement maoins que les hommes ces autres thématiques.
Les propos des rares femmes dont c’est le cas nous aident & comprendre ce cadrage.

« Je suis une femme et je suis un personnel handicapé et j'estime que c'est un
frein & ma carriere. Je fais un temps partiel car je ne peux pas faire un temps plein
et cela est aussi un handicap a I'évolution de ma carriere et & ma rémunération.
Ce qui handicapera ma retraite. Depuis que je suis au CNRS (2005) j'ai constaté
gue les hommes progressent plus facilement et valorise mieux leur travail et leurs
compétences gu’elles soient vraies ou simulées... Les femmes, les travailleurs
handicapés sont clairement discriminés... »

Femme Al, BAP F

Dans l'extrait ci-dessus, I'agent liste plusieurs désavantages communs aux femmes et aux
personnes handicapées : temps partiel affectant les opportunités de carriere, la rémunération
et le montant des allocations retraite, freins a la progression professionnelle, sous-valorisation
des compétences. Cette convergence pourrait freiner le repérage par les femmes handicapées
— et, par extension, par les femmes membres d’autres groupes pénalisés — de leurs
désavantages multiples. L'agent conclut d’ailleurs sur des discriminations envers les femmes
et les travailleurs handicapés, sans présumer du statut des travailleuses handicapées.
Pourtant, dans ce cas comme dans d’autres, la situation spécifique des femmes agées, des
femmes handicapées, des femmes non-francaises... peut les fragiliser tout particulierement.
Par exemple, les obstacles a la promotion des agents agés (proches de la retraite) peut avoir
des conséquences particulierement lourdes sur les femmes, alors que leurs parcours
professionnels discontinus pése déja sur le montant de leurs pensions.

« Gros problémes liés a I'impossibilité de pouvoir passer IR, malgré un dossier en
béton armé, que ce soit en concours interne ou en CAP. J'aurais dd passer IR il y
a au moins dix ans. Maintenant, a deux ans de la retraite, c'est trop tard! Je le vis
comme une nuisance, tant professionnelle que financiére, en particulier pour mon
futur niveau de retraite et le vit comme une trés grave injustice »

Femme IE, BAP D
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Recommandations

La pleine reconnaissance du travail accompli par les femmes IT au CNRS est une condition
essentielle de I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes. Pour une juste
appréciation de la valeur de ce travail, il est nécessaire d’'agir sur différents versants.

1) Mener une réflexion sur le repyramidage des métiers IT, qui englobe :

a/ Une meilleure prise en compte du dipléme réel attendu

b/ Une meilleure valorisation des taches organisationnelles et de communication

2) Continuer a faire évoluer le dossier annuel pour mieux prendre en compte ces divers critéres

3) Poursuivre I'adaptation du management aux nouvelles formes d’organisation du travail, par
une meilleure valorisation de I'encadrement fonctionnel et autres formes de supervision

4) Mieux prendre en compte les risques psycho-sociaux (notamment liés au sous-effectif)

5) Mettre en application les recommandations du rapport du HCE « Pour une mise en ceuvre
du télétravail soucieuse de I'égalité entre les femmes et les hommes. »

6) Améliorer la progression des personnes a temps patrtiel :
a/ en fixant leurs objectifs en tenant compte de leur temps de travail (dans le dossier annuel)

b/ en veillant & ce que la proportion de personnes a temps partiel et/ou ayant eu un congé
maternité dans I'année (voire aidant) promues soit égale ou supérieure a leur proportion parmi
les promouvables

7) Améliorer les systemes de reconstitution de carriére
8) Améliorer les systemes d’évaluations des IT :
a/ rendre obligatoire la publication des critéres de sélection pour les concours et les promotions

b/ rendre obligatoire une formation aux biais de genre pour les responsables hiérarchiques,
les jurys de recrutement et les jurys de promotion IT

c/ élargir les voies de recours vis-a-vis des dossiers annuels, notamment en facilitant le
dépaysement

9) En cas de mobilité interne, garantir a minima le maintien d'un statut stable (en termes de
corps, grade et groupe de fonction)

10) Lors des plans de restructuration, intégrer systématiquement une réflexion sur les effets
en termes d’inégalités femmes/hommes

11) Favoriser une approche transversale des inégalités (sexe, handicap, age...) et des risques
d’inégalités dans les politiques du CNRS

12) Augmenter le nombre de personnes lauréates des médailles de cristal
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13) Proposer au MESR une actualisation de ReFerens pour mieux prendre en compte les
compétences dans les emplois-types a dominante féminine

14) Se doter d’indicateurs de suivi pour vérifier que les actions prises ont bien mené a une
amélioration des situations ; et préciser I'instance compétence pour ce suivi.
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